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El objetivo de la tesis ha sido determinar la relación que existe entre el desarrollo 
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, San Martin 
de Porres 2019”, con dicho fin se tomó en cuenta las teorías de: Mendoza (2014) quien 
investigó el desarrollo organizacional para mejorar el desempeño laboral de los 
colaboradores del área de ventas de la empresa, así mismo presenta como objetivo poder 
determinar la influencia en el desarrollo organizacional en beneficio del desempeño de los 
colaboradores del área de ventas; y De la puente (2017) quien investigó el compromiso 
organizacional y motivación de logro en personal administrativo una municipalidad 
provincial en el norte del país, teniendo en cuenta demostrar la vinculación entre la 
motivación de logro de los trabajadores administrativos y el compromiso organizacional. El 
tipo de investigación fue aplicado, nivel descriptivo; además presenta un diseño no 
experimental de corte transversal, cuantitativo, la población está conformada por 250 
trabajadores de la UGEL Nº 02, S.M.P 2019, siendo la muestra 152 trabajadores. La técnica 
a utilizar será la encuesta, teniendo como instrumento un cuestionario, para evaluar la 
medición se utilizó la escala de Likert con 5 categorías; el resultado y la conclusión 
posteriormente de haber procesado y examinado la información es que si existe relación 
positiva considerable en el desarrollo organizacional con el compromiso laboral de los 









The objective of the thesis has been to determine the relationship between the organizational 
development and the labor commitment of the workers of the UGEL No. 02, San Martin de 
Porres 2019 ”, for this purpose the theories of: Mendoza ( 2014) in which he investigated 
the organizational development to improve the work performance of the employees of the 
sales area of the company, likewise presents the objective of being able to determine the 
influence in the organizational development in benefit of the performance of the employees 
of the sales area; and De la puente (2017) who investigated the organizational commitment 
and motivation of achievement in administrative personnel a provincial municipality in the 
north of the country, taking into account to demonstrate the link between the motivation of 
achievement of administrative workers and the organizational commitment. The type of 
research was applied, descriptive level; It also presents a non-experimental, cross-sectional, 
quantitative design, the population is made up of 250 workers of the UGEL Nº 02, S.M.P 
2019, the sample being 152 workers. The technique to be used will be the survey, with a 
questionnaire as an instrument, to evaluate the measurement the Likert scale with 5 
categories was used; The result and the conclusion after having processed and examined the 
information is that if there is a significant positive relationship in organizational 
development with the labor commitment of UGEL workers No. 02 S.M.P. 2019. 
 
Keywords: Organizational development, work commitment, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN  
 
Actualmente, es muy relevante el trabajo en coordinación que se realice en todas las 
organizaciones, para que así todos los objetivos propuestos por la misma, se lleguen a 
cumplir, permitiendo ampliar las capacidades, habilidades, aptitudes, etc., de los 
trabajadores en las organizaciones.  
Antiguamente las empresas no se preocupaban por el desarrollo del desempeño de sus 
trabajadores dentro de su organización, solo era de vital importancia que la empresa 
evidencie óptimos resultados, sin importar el camino que se haya tomado para lograrlo. 
En el ámbito global, en las empresas de España se evidencia de forma habitual y continua, 
métodos de reflexión estratégica que conllevan al desarrollo organizacional, permitiendo así 
la existencia de cambios como mejora para la organización. Evidenciando dichos sistemas 
de trabajo, en los cuales se forman grupos de mejora continua, y así poder incluir un factor 
variable dentro de la remuneración del trabajador direccionado a los resultados que enfoque 
la compañía, área o equipo de trabajo en la organización. Permitiendo así aprovechar y 
desarrollar la capacidad de cada persona dentro de una organización con el fin de beneficiar 
a la misma. 
En Latinoamérica, en países como Chile estudios han demostrado que, en 2015, según Aon 
Hewitt se evidenció un nivel de compromiso de los trabajadores a nivel global, 
posicionándose en 62%, y en América Latina el 71%. Chile en el año 2014 se posicionó con 
64% en dicho estudio realizado, comprobando así, que sus colaboradores se comprometen 
significativamente con su organización. 
La participación de los trabajadores en una organización, se verá reflejado en el 
involucramiento de los mismos para las tomas de decisiones, trabajo en conjunto, etc. 
En el ámbito nacional podemos evidenciar que, las organizaciones consideran inexistencia 
de compromiso laboral en sus trabajadores, siendo este su principal problema dentro de su 
organización, considerado por el 87% de ellos.  
Es decir que aún se puede evidenciar que existen algunas organizaciones en nuestro país que 
no logran complementar dichas capacidades que pueden encontrar en sus trabajadores, para 
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así usarlas en beneficio de la misma, y llegar a cumplir sus objetivos propuestos, por el 
contrario relegan sus capacidades.  
A nivel local, analizando el ámbito de la gestión pública, se evidencia que el personal 
administrativo, es el eje primordial para su funcionamiento en las gestiones, procesos y 
metas que se desean cumplir dentro de la organización.  
Balarezo (2014). “La comunicación organizacional interna y su incidencia en el 
desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive”, evidencia como objetivo general 
el estudio de una comunicación deficiente en la organización interna en relación a su 
desarrollo organizacional. Los resultados que se evidenciaron a través de los encuestados 
reflejaron que el 33,33% evidencia el aumento de las actividades debido a una correcta 
cultura organizacional, llegando a las conclusiones que la relación dentro de la organización 
no es la correcta o idónea, es decir que los trabajadores puedan sentirse identificados con la 
organización. 
Chiavenato (1999) “Administración de recursos humanos”. Menciona que en las 
organizaciones, algunos de los cambios se presentan en el transcurso de los procesos, 
mientras que otros se presentan con anticipación. Sin embargo, el termino desarrollo se 
aplicará cuando los cambios son de manera intencional y tienen una proyección de 
anticipación. Si nos referimos sobre entrenamiento y desarrollo, la noción deberá ser 
pequeña e individual. Por otro lado, al hacer referencia a Desarrollo Organizacional 
tendremos que considerar como una noción sistemática y macroscópica. A razón de utilizar 
términos globales y empresariales, no haciendo referencia a términos individuales, es decir 
se hablará a largo plazo. El DO estudiará a la organización como un sistema en su totalidad, 
comprometiéndose a la mejora con eficacia en las empresas a un largo plazo, interviniendo 
de manera constructiva dentro de los procesos y en la estructura organizacional. 
Burke, W. (1994). Define al desarrollo organizacional como un proceso de diversos 
cambios a través de una planificación de su cultura dentro de la empresa, utilizando las 
tecnologías de las ciencias de la conducta, la teoría, la investigación. 
Chiavenato (1992). Introducción a la Teoría General de la Administración. Define al 
compromiso como “el sentimiento y la comprensión del pasado y del presente de la 
organización, como también la comprensión y compartimiento de los objetivos de la 
organización por todos sus participantes”. 
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Robbins (1998). Menciona que el compromiso organizacional se evidencia a través 
de la identificación del trabajador con la organización en donde labora, con sus objetivos, 
metas, etc., buscando así la permanencia dentro de la misma. Asimismo, señala la 
identificación del trabajo específico de uno mismo y con la empresa, evidenciando así, un 
alto compromiso en el trabajo y la organización respectivamente. 
Reyes (2016). “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional”. Tuvo como 
objetivo general evidenciar el vínculo existente entre el desarrollo de los hoteles que se 
encuentran en la Asociación de Hoteles de Quetzaltenango y las habilidades gerenciales. Los 
resultados obtenidos determinaron que el 63.36% de las preguntas que se generaron son 
significativas, es decir que las preguntas formuladas miden las habilidades gerenciales y el 
desarrollo organizacional del lugar de estudio, determinando así que los resultados son 
significativos y fiables; llegando a las conclusiones de que se evidencia relación existente 
entre ambas variables de estudio, debido a que los administradores de cada organización 
usan sus conocimientos, destrezas, etc., para planificar, organizar y motivar a los 
colaboradores, logrando las metas existentes en la empresa y mejorar el rendimiento de los 
mismos. 
Mehech, Cordero y Gómez (2016). “Medición del compromiso laboral y su impacto 
en los resultados de la empresa”. Evidencia como objetivo medir el efecto que presentan los 
empleados en una empresa en relación a su compromiso, y los resultados que demuestran. 
Los resultados obtenidos se dividieron de acuerdo a cargos desempeñados y tiempo de 
permanencia en la empresa, en referencia a las áreas: en el área administrativa se evidenció 
el 67,80 % de incremento en el compromiso; y en cuanto al área de operadores, el nivel de 
compromiso fue menor siendo un 66,91 % en comparación al área administrativa; por otro 
lado en relación a los años de permanencia de los trabajadores se dividió a aquellos que  
contaban con menos de un año en la empresa evidenciando un nivel de compromiso de 
66,58% y aquellos colaboradores que contaban con tiempo de permanencia de 1 a 5 años 
evidenciaron un nivel aún más inferior con un 66,17% en relación al compromiso hacia la 
empresa. Llegando a las conclusiones de que el nivel de compromiso en el área 
administrativa fue mayor al nivel general de la empresa, y el nivel de los operadores fue 
menor. Sin embargo, este nivel no fue tan significativo, ya que la diferencia entre grupos 
funcionales (administradores y operadores) no alcanzó a ser del 1%, además la 
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diferenciación hecha a partir de años de permanencia fue claramente significativa, donde las 
personas con más de cinco años en la empresa tienen un nivel de compromiso mucho mayor 
en comparación con aquellos trabajadores que cuentan con menor tiempo. 
Aldana (2013). “Compromiso laboral de los trabajadores del área central de una 
institución bancaria que opera en la ciudad de Guatemala, según sexo”. Evidencia como 
objetivo demostrar la desigualdad existente en el compromiso de la organización en relación 
al sexo femenino y masculino, evidenciado en un sector de una entidad financiera. Los 
resultados obtenidos fueron que la puntuación obtenida en el género masculino con respecto 
al compromiso laboral fue de 119.341, a diferencia de la puntuación del género femenino 
que obtuvo 116.94. Las conclusiones evidenciadas demuestran que existe un elevado 
compromiso relacionado a la organización, es decir que no se demuestra la existencia de 
diferencias significativas con respecto al compromiso entre ambos géneros. 
Lima (2014). “Modelo de desarrollo organizacional para la hostería San Isidro de 
Iltaquí, ubicada en el cantón Cotacachi, provincia de Imbabura”. Cuyo objetivo fue el diseño 
de una matriz del crecimiento organizacional, contribuyendo el aumento eficaz en la 
Hostería San Isidro de Italquí. Los resultados obtenidos fueron la resolución de los 
problemas identificados, aprendiendo de la experiencia y con la adaptación de promover 
fututos cambios, dicho modelo de cambio planeado presenta componentes, tales como: 
exploración, entrada, diagnóstico, planeación, acción, evaluación y terminación. Llegando a 
las conclusiones de que la aplicación del modelo de cambio planeado a través de los 7 
componentes contribuye a la eficacia en la empresa, ya que trabaja el desarrollo del talento 
humano, siendo este el principal recurso para lograr los objetivos trazados de la hostería. 
De la puente (2017). “Compromiso organizacional y motivación de logro en personal 
administrativo de la municipalidad provincial de Trujillo”. Evidenció el objetivo de 
demostrar la vinculación entre las variables ya mencionadas. Teniendo como resultado que 
el 53% de los colaboradores evidencian un nivel medio de compromiso a la municipalidad. 
Concluyó que el 53% de trabajadores administrativos mantiene una nivelación promedio de 
compromiso reflejado en la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
Zegarra (2014). “Relación entre el marketing interno y compromiso organizacional 
en el personal de salud del hospital de San Juan de Lurigancho”. Evidenció el objetivo de 
describir el vínculo entre las variables ya mencionadas, evidenciado en los trabajadores de 
salud del hospital de San Juan de Lurigancho. Llegó a la conclusión que se tuvieron que 
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utilizar contrastes estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos de la investigación. 
Las conclusiones obtenidas evidencian una correlación significativa, es decir en un nivel 
promedio, debido a ello se debe enfocar diversos aspectos para desarrollar y aumentar en el 
rubro de la salud, la calidad de servicio. 
Mendoza (2014). “Desarrollo organizacional para mejorar el desempeño laboral de 
los colaboradores del área de ventas de la empresa CARSA”. Tiene como objetivo poder 
hallar la influencia entre ambas variables, del área de ventas de CARSA. Las conclusiones 
obtenidas fueron que afecta el desempeño dentro de la organización a los trabajadores, 
debido al liderazgo y escaso enfoque al personal, generando en los trabajadores una 
inadecuada predisposición de sus jefes cuando éstos presentan ideas a trabajar en la 
organización. 
Rodríguez (2015). “Influencia del desarrollo organizacional en la gestión del capital 
intelectual humano administrativo de la facultad de ciencias económicas de la universidad 
nacional de Trujillo”. Teniendo como objetivo determinar la influencia entre las variables 
que estudió el autor. Los resultados obtenidos fueron que el 50% de trabajadores se 
encuentran satisfechos laborando en la empresa, a diferencia del 25% que se encuentra 
insatisfecho, el 15% evidencia que está muy insatisfecho laborando en dicha empresa, a 
diferencia del 10% de trabajadores que indican que se encuentran satisfechos en la empresa. 
Llegando a las conclusiones de que el 40% de los colaboradores evidencia que se encuentra 
insatisfecho y muy insatisfecho en la facultad de ciencias económicas. Por ello se debe 
iniciar con una reorganización de todo el personal para contar con aquellos trabajadores que 
si se encuentran satisfechos en la empresa. 
Rojas (2017). “La cultura organizacional y el compromiso organizacional de la 
empresa INVERSIONES FAVEL EIRL”. Evidenció como objetivo la influencia que existe 
en la empresa Favel EIRL en relación a su cultura y compromiso dentro de la organización. 
Determinó como resultado que, se halló la existencia de una relación lineal positiva con la 
dimensión de cultura de tareas y el Compromiso Organizacional; por el contrario, existe una 
relación lineal negativa entre la dimensión de cultura de poder y el Compromiso 
Organizacional. Para terminar, agregar también que existe una relación lineal moderada en 
el caso de la dimensión de cultura de rol con el Compromiso Organizacional, evidenciando 
las conclusiones de que los integrantes de esta organización están comprometidos con su 
puesto de trabajo por un compromiso calculativo. Es decir que perciben que no hay ofertas 
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laborales atractivas para dejar sus puestos actuales, consideran que no les conviene cambiar 
de empleo. 
Por otro lado, Segredo, García, León y Perdomo (2017). “Desarrollo organizacional, 
cultura organizacional y clima organizacional. Una aproximación conceptual”. Cuyo 
objetivo es brindar a mayor detalle las categorías del presente artículo, las cuales son: cultura 
organizacional, desarrollo organizacional y clima organizacional; es de mucha relevancia 
para el bienestar público ya que permite evidenciar las competencias requeridas para 
desarrollar investigaciones en las organizaciones, como fin principal el aumento de la calidad 
en la entidad y la productividad que presentan los colaboradores. 
Además, Segredo (2016). “Desarrollo organizacional. Una mirada desde el ámbito 
académico”. Evidenciando como objetivo la reflexión en desenvolvimiento de la empresa, 
con perspectiva académica y primando el capital humano dentro de las mismas. Concluyó 
que el gestionar al recurso humano en beneficio de la organización, buscando el logro de la 
mejora de la calidad y constantes procesos que se realizan en la entidad. Se denota la 
influencia que existe en relación al rendimiento de los trabajadores dentro de su centro 
laboral. 
Por otro lado, Bustamante (2017). “Modelo de desarrollo organizacional de las empresas 
públicas para impulsar los proyectos de desarrollo socio económico en la provincia de 
Manabí”. Señaló como objetivo, hallar la eficacia dentro de la matriz de desarrollo para las 
entidades públicas con la ejecución y producción de actividades socioeconómicas 
evidenciada en la población de estudio. El autor llegó a la conclusión en su artículo, que las 
entidades del estado de las localidades de Patronato y Manabí evidencian actividades 
eficientes dentro de la gestión de dichos proyectos socioeconómicos desarrollados en su 
población, recalcando que las empresas involucradas invierten como entidades ejecutoras, 
mas no son autogeneradas ya que provienen de otros organismos. 
Así mismo, Puente-Palacios & Santos (2018). “Professional self-concept: Prediction of 
teamwork commitment” Cuyo objetivo fue la identificación del poder en la predicción del 
ámbito personal y creencias, relacionado al compromiso afectivo. Evidenció en sus 
resultados la influencia que existe entre los aspectos ya mencionados, y el compromiso 
dentro de la organización, se observó la perspectiva de los trabajadores entres sí, además de 
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sus creencias en relación al trabajo en equipo como elemento importante de los vínculos que 
se evidencian dentro de los mismos. 
Además, Gao-Urhahn, Biemann & Jaros (2016). “How affective commitment to the 
organization changes over time: A longitudinal analysis of the reciprocal relationships 
between affective organizational commitment and income”. En la investigación del artículo, 
tuvo como objetivo la etapa inicial de empleo y la limitación de un contexto de una 
organización en específico. Los resultados de un modelo de puntuación de diversas empresas 
de Corea, se presenció el compromiso afectivo en relación a dos aspectos: cambios y niveles. 
Se evidenció relaciones mutuas de forma positiva entre los niveles de compromiso afectivo 
e ingresos, revelando el aumento de forma individual del compromiso afectivo.  
Por otro lado Bedoya, Guevara y Fernández (2015). “Work Engagement y Compromiso 
Laboral: ¿Es la edad un factor diferenciador?”. Tuvo como objetivo determinar el factor de 
la edad dentro de los aspectos de Work Engagement y diversos componentes de compromiso 
laboral. Los resultados que evidenció fueron que dichos aspectos aumentan conforme 
incrementa la edad. Solo en el indicador compromiso de continuidad, no se llegó a identificar 
un patrón en referencia a la edad, ya que existían diversas variaciones. El autor llegó a la 
conclusión que dichas diferencias en la edad, puede influenciar en el compromiso con su 
trabajo, se evidencia un reto lograr la continuidad laboral en los empleados más jóvenes, 
caso contrario con las personas mayores que presentan mayor compromiso, pero no son 
altamente solicitados por parte de los empleadores. 
Así mismo, Çakmak & Ünsal-Akbiyik (2015). “Perceived job insecurity, affective and 
normative commitment: the moderating effect of organizational career development 
opportunities”. Su objetivo fue investigar el vínculo entre el compromiso afectivo, normativo 
y la inseguridad laboral percibida. Llegó a la conclusión que el vínculo existente en relación 
con el compromiso afectivo, normativo y la inseguridad laboral no se perciben moderados 
con las oportunidades del crecimiento profesional dentro de la empresa. 
Además, Harinoto & Anwar (2018). “Organizational culture and work commitment 
mediate the islamic work ethos on employee performance”. El objetivo es estudiar el 
compromiso laboral y cultura organizacional en el trabajo islámico en relación al desempeño 
de trabajadores del gobierno. Los resultados evidenciaron que dichas variables, relacionadas 
al trabajo islámico conducen a un correcto desenvolvimiento de los trabajadores. Concluyó 
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que se necesita innovar en cuanto a la cultura organizacional, y a la vez poder construir un 
compromiso normativo correcto, esto servirá como mediador para desarrollar el buen 
desempeño de los trabajadores. 
Por otro lado, Saira & Najib (2018). “Hierarchy culture as a moderator on the 
relationship between work motivation and work commitment” Su objetivo principal fue 
estudiar la cultura jerárquica como intermediaria entre el compromiso motivación laboral en 
los docentes universitarios. Los resultados que presentó su investigación fue que a pesar de 
que los maestros perciban características no positivas en su cultura jerárquica, las 
autoridades superiores deben de aprovechar la motivación laboral que ellos evidencian. 
Concluyó que el vínculo entre el compromiso laboral y cultura jerárquica fue negativa, pero 
cuando se agregó a dicha cultura la motivación y compromiso laboral, se moderó de forma 
positiva. 
Además, Muthukumaran (2017). “The Effect of Mfective Commitment, Continuance 
Commitment, and Normative Commitment on Turnover Intention among Bank Employees” 
Evidencia como objetivo la evaluación de los tres elementos del compromiso organizacional 
en relación a los empleados del banco de Madurai. Sus resultados fueron que el 36.7% se 
encuentran destinados a dejar sus puestos de trabajo, el 27.5% presentan una baja intención 
de rotación, el 35.8% presentan un nivel medio de rotación. Concluyó que la entidad bancaria 
no debe de relegar la importancia del compromiso organizacional, si lo que realmente 
necesita son empleados productivos, leales e interesados en el desarrollo de la empresa. 
Bajo los argumentos señalados anteriormente nace la necesidad de investigar sobre  la 
UGEL 02 situada en el distrito de S.M.P. respecto a la disminución del involucramiento 
laboral en los procesos administrativos que se realizan, no evidenciando una mejora en el 
desarrollo de la institución, para así cumplir con las metas trazadas que beneficien en su 
crecimiento, por ello surge la investigación titulada “Desarrollo organizacional y 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02-San Martin de Porres, 2019”. La 
investigación abordó los siguientes aspectos a detallar: 
Problema general: ¿Qué relación existe entre el desarrollo organizacional y el compromiso 
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02-San Martin de Porres 2019? Específicos: 1. 
¿Cuál es la relación que existe entre la competencia laboral en el desarrollo organizacional 
y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S.M.P 2019? 2. ¿Cuál es la 
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relación que existe entre la orientación a resultados en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S.M.P 2019? 3. ¿Cuál es la 
relación que existe entre la adaptación al cambio en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S.M.P 2019? 
Objetivo general: Demostrar la relación que existe entre el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 2019. Específicos: 1. Describir 
la relación que existe entre la competencia laboral en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 2. Describir la 
relación que existe entre la orientación a resultados en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 3. Describir la 
relación que existe entre la adaptación al cambio en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
Hipótesis general: El desarrollo organizacional se relaciona significativamente con el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02 S.M.P 2019. Específicos: 1. 
Existe relación entre la competencia laboral en el desarrollo organizacional y el compromiso 
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 2. Existe relación entre la 
orientación a resultados en el desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los 
trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 3. Existe relación entre la adaptación al cambio 
en el desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 
02, S. M.P 2019. 
La investigación se justifica teóricamente basándose en teorías, definiciones y conceptos 
basados en los temas de estudio; metodológicamente implementando un cuestionario que 
previamente fueron validados por expertos en administración, las presentes variables serán 
procesadas en el Software SPSS 24, permitiendo así conocer los resultados y la correlación 
que evidencian las variables; finalmente la justificación práctica que se realizó con el 
propósito de complementar y desarrollar las aptitudes que hoy en día presentan los 
trabajadores. Así mismo impulsar las competencias que cada uno presenta, logrando el 




II. MÉTODO  
2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Enfoque: Cuantitativo. La presente investigación es cuantitativa ya que se recopilan y 
analizan datos cuantitativos de las variables de estudio.  
2.1.2. Nivel: Descriptivo correlacional. La investigación fue descriptiva, se define como un 
método de investigación que abarca la observación del comportamiento para detallar 
atributos. Así mismo, la investigación fue correlacional, es un método que describe y predice 
cómo se relacionan naturalmente las variables, sin alterar o asignarles causalidad a las 
mismas. 
2.1.3. Diseño metodológico. Se evidencia un diseño no experimental, y corte transversal ya 
que las variables que se encuentran en estudio no van a sufrir alteraciones, durante el tiempo 
de estudio. 
2.1.4. Tipo de investigación: Aplicada. Sampieri (2010). Puede ser básica o aplicada, la 
investigación básica es cuando se extrae conocimientos, en base a teorías; mientras que la 
aplicada es para poder solucionar problemas prácticos. 
2.2. Operacionalización de variables 
2.2.1. Variables de estudio 
Variable X: Desarrollo Organizacional. Se entiende por desarrollo organizacional diversas 
técnicas, herramientas, capacidades, etc., direccionadas con las actividades de la 
organización. Además, poder desarrollar diversos factores importantes y relevantes que 
beneficien la empresa permitiendo un desarrollo óptimo sin verse afectada la estructura o su 
personal.  
Cabe señalar que uno  de los problemas que más resalta en una organización, es la 
inexistencia de adaptación en los mercados actuales, ya que como se sabe se encuentra 
cambios continuos y actualizaciones, es por ello que es primordial que las empresas puedan 
habituarse en dichos mercados a los que pertenezcan y no permanezcan relegados, a su vez 
es de vital importancia que en el transcurso de las actualizaciones que vienen afrontando en 
relación a los mercados, no pierdan la esencia que caracteriza a la empresa, pues esto 
brindará un valor agregado y diferenciación de forma global. 
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Torres (2014) define que el desarrollo organizacional no es precisamente un proceso para 
poder resolver un problema, por el contrario, es poder transformar la cultura de la 
organización, basándose en el aprendizaje; permitiendo así que la organización pueda 
habituarse mejor en los constantes cambios que se exigen actualmente, tecnologías y retos, 
incorporando sus necesidades y exigencias. Además, es un proceso de constante cambio 
procedente de la conducta y el sistema de las organizaciones para así adaptarse a los cambios 
rápidos de los mercados a nivel mundial y nacional. 
Segredo (2016) nos señala que el desarrollo organizacional pretende alcanzar una variación 
a través de la planeación de una organización, en primer lugar, considerando a las demandas 
o exigencias de la misma. Permitiendo así, poder enfocarse en diversos grupos de una 
organización y así desarrollar de forma óptima las relaciones humanas, agentes económicos 
y de costos en una empresa. 
Segredo (2016) nos manifiesta que: Así mismo, el desarrollo organizacional prioriza el lado 
humano de la organización, teniendo en cuenta el clima organizacional, relaciones, actitudes 
y valores, principalmente se prefiere a las personas sobre las técnicas, objetivos o estructura 
en la organización. 
Segredo (2016) nos afirma que, se tiene en cuenta que el desarrollo organizacional es un 
instrumento que permite a la organización adaptarse al cambio, para así poder lograr mejores 
resultados y eficiencia organizacional. Además, plantea dificultades en la comunicación, 
dilemas entre grupos, identificación laboral, motivación de los trabajadores y diversos 
inconvenientes de mejora institucional dentro de la organización. 
Dimensión 1: Competencia laboral. Olmos (2018) manifiesta que la competencia laboral 
permite satisfacer la demanda de alguna actividad o tarea, a través de los saberes, 
competencias, capacidades, etc. que evidencie el colaborador dentro de la organización. Para 
poder manifestar el nivel de competencia que presenta una organización, esta debe de 
evidenciar características que logren desarrollar actividades satisfactorias para la entidad. 
Indicador 1: Relaciones interpersonales. De acuerdo con Moreno (2018), “Es primordial 
dentro del entorno social, involucrándose directamente en el crecimiento de la persona, ya 
que al contar con buenas relaciones en el entorno laboral permitirá que cada colaborador 
aumente su productividad dentro de la organización”. 
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Indicador 2: Gestión del conocimiento. Según Garcia-Fernandez (2016), “Considerado 
como un desarrollo fundamental dentro del proceso para lograr innovaciones en la 
organización”. 
Indicador 3: Recursos tecnológicos. De acuerdo con Aguirre (2015), “Se representa a través 
de la tecnología como un medio que permite lograr los objetivos propuestos por la entidad”.  
 
Dimensión 2: Orientación a resultados. Príncipe (2018) sostiene que, consiste en manejar 
todas las acciones que realice la organización para poder cumplir las metas propuestas en la 
empresa, de esta forma poder sobresalir ante la competencia. Las metas que la empresa se 
proponga deben de ser en un plazo largo, así mismo deben de existir metas que engloben a 
toda la organización, permitiendo así que la misma pueda alcanzar resultados deseados. 
Zelayaran (2018) manifiesta que, en el contexto de los negocios, se puede evidenciar que 
diferentes organizaciones buscan a personal capacitado que desarrolle habilidades y 
conocimientos para así desenvolverse en el trabajo de forma eficaz y efectiva relacionados 
a los objetivos de la organización. 
Indicador 1: Objetivos organizacionales. Según Canepa (2016), escenario deseado, que la 
organización se plantea lograr, al conseguir dicho objetivo deja de ser un escenario deseado 
y se vuelve real en la actualidad 
Indicador 2: Metas organizacionales. Díaz, Mañas, Pecino, Salvador & Llopis (2016), “Son 
las metas globales en los que la entidad se basa para su funcionamiento correcto. 
Indicador 3: Estrategias. Según Slusarczyk & Morales (2016), para poder lograr los 
objetivos, se emplea el uso de recursos con los que ya se cuenta, ya que son limitados, en 
este escenario la estrategia toma relevancia y conlleva a la creación de metas, ventajas ante 
los competidores, etc. 
Dimensión 3: Adaptación al cambio: García (2017) nos manifiesta que, se entiende a la 
habilidad y forma de afrontar los cambios existentes en una organización. Esto permite que 
el trabajador presente la capacidad de resolver diversas situaciones o perspectivas diferentes 
a las cotidianas. Esto conlleva a que exista o se promueva el sano liderazgo en una empresa. 
Indicador 1: Agentes del cambio. Poder realizar en la empresa diversas actividades, 
procesos, etc. Logrando así, cambios positivos en beneficio de la organización. 
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Indicador 2: Responsabilidad organizacional. La empresa participa activamente en el 
desarrollo social de su entorno, además añade valor como organización responsable en su 
comunidad. 
Indicador 3: Capacidad de adaptación. Se entiende que adaptarse es variar el modo en el que 
la organización se comporta para lidiar con aquellos cambios que no fueron previstos de 
forma precisa cuando la organización fue diseñada. 
Variable Y: Compromiso laboral. Es el grado de identificación que evidencia el colaborador 
en su empresa u organización, así mismo se plantea deseos, objetivos, etc., que puedan 
realizarlos en su centro laboral. Es por ello que el compromiso que los trabajadores 
evidencien refuerza los valores y el propósito de la organización, permitiendo así el 
involucramiento de los mismos que conlleven a lograr mejores y óptimos resultados que 
logren las metas y objetivos trazados en la empresa. 
Simón (2015) menciona que el compromiso laboral en una organización abarca diferentes 
grados o razones que cada persona puede desarrollar dentro de la misma. Es por ello que 
puede analizar tres primordiales compromisos, tales como el compromiso afectivo, 
continuidad laboral y compromiso normativo. 
Dimensión 1: Compromiso afectivo. Simón (2015) refiere a la relación con los valores, 
características de los trabajadores con la entidad, etc., demostrando esfuerzo por la mejora 
de la organización. 
Indicador 1: Crecimiento profesional.  Serrano (2017) Es el desarrollo que evidencia el 
trabajador de forma positiva, al concretar sus deseos personales y profesionales mediante su 
planificación y elaboración en el desarrollo de sus competencias. 
Indicador 2: Oportunidades laborales. Según Pastor & Sánchez (2014) Se precisa la 
posibilidad de poder acceder a un empleo, permitiendo así posicionarse en una empresa por 
el desarrollo de sus capacidades. 
Indicador 3: Entorno laboral. Uno de los componentes más relevantes en el crecimiento de 
la organización. Es relevante identificar aquellos elementos que logra el desarrollo de la 
organización, y aquellos que puedan desfavorecer su bienestar. 
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Dimensión 2: Continuidad laboral. Simón (2015) menciona que la continuidad laboral, en 
ocasiones los trabajadores perciben la obligación de no romper el vínculo laboral ya que no 
cuentan con mejores ofertas laborales 
Indicador 1: Costos financieros. Según Bahr (2015), se entiende a las retribuciones que se 
paga al obtener fondos para permanecer a la empresa activa durante el funcionamiento de la 
misma. 
Indicador 2: Desempeño laboral. Woo (2016), herramienta que se utiliza y permite medir de 
forma individual la realización de los objetivos en la empresa. 
Indicador 3: Reconocimiento. Yu (2015), permite incentivar al trabajador por su 
rendimiento, y a la vez reconocer su labor en la organización. Al capacitar al personal ayuda 
la superación del mismo y en el ámbito laboral. 
Dimensión 3: Compromiso normativo. Martínez (2016) señala que, está relacionado con la 
obligación que evidencia un trabajador manifestado a través de sentimientos, para una 
empresa. Es decir, nace a base de valores que presenta el trabajador desde su infancia, o a 
inicios de sus primeros trabajos. 
Simón (2015) señala que el compromiso normativo, se evidencia en las oportunidades de 
formación que la organización brinda al trabajador, teniendo como fin la permanencia del 
mismo en la entidad. 
Indicador 1: Identidad laboral. Según Leitch, es la búsqueda del incremento de sí mismo 
representado en el trabajo o desenvolvimiento en beneficio de la organización. 
Indicador 2: Estabilidad. Se entiende como a la permanencia del trabajador en su centro de 
empleo, mientras este no incurra en causales de despido. 
Indicador 3: Fidelidad. Se evidencia con la sinceridad en las actividades realizadas en la 
empresa.
 
2.2.2. Operacionalización de las variables 
 





Torres (2014) El desarrollo 
organizacional no es precisamente 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población 
Se encuentra constituida por los trabajadores de la UGEL N° 02, siendo un total de 250 
colaboradores, dicha información se obtuvo a través del Sistema NEXUS del Ministerio 
de Educación. 
Yanez (2018) refiere que la población evidencia relación con las variables en una 
investigación. Así mismo se le denomina individuo a cada componente de la población 
compartiendo algunas características. 
2.3.2. Muestra y muestreo 
La muestra que se ha utilizado en esta investigación, está constituida por 152 
colaboradores de la UGEL N° 02 en San Martin de Porres-2019, obtenida mediante 
selección realizada a través del muestreo aleatorio simple, este hace referencia a que 
cualquier persona dentro del grupo de estudio cuenta con igualdad de probabilidad de ser 
seleccionado. 
López (2018) menciona que la muestra es un subconjunto de datos que son parte de una 
población, si se enfoca estadísticamente la muestra está constituida por una cantidad de 




       
Dónde: 
N = Población la cual es 250 colaboradores 
Z= Coeficiente de confianza es 1.96 
E= Margen de error el cual es de 5 % 
p = probabilidad de aceptación es 50 % 









2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
Se usó la encuesta, De Jesús (2014) afirma que el investigador debe estimar que la 
elaboración de la técnica e instrumento a utilizar es de mucha importancia en el proceso 
de investigación, ya que permitirá encontrar solución al problema planteado.  
2.4.2. Instrumento de recolección de datos 
Se aplicó el instrumento de cuestionario, siendo este un recolector de datos aplicado a los 
trabajadores que integran la muestra, recolectando la información la cual estará 
conformada por una determinada cantidad de preguntas. 
Jiménez (2018), menciona que el instrumento se refiere a los diferentes tipos de recursos 
que emplea el investigador, para poder obtener datos de acuerdo a las variables de estudio, 
permitiendo así adquirir información relevante a utilizar e interpretar.  
2.4.3. Validación del instrumento 
Según Elgueta y Zamorano (2014) nos mencionan que validar el estudio y número de 
variables, considerando si se registra el concepto que desea desarrollar.  
Debido a ello en el instrumento se evidenciarán los indicadores y las dimensiones de las 
variables del presente trabajo de investigación. 
El instrumento se encuentra sometido al criterio de expertos, por ello se requiere y se 
acude al juicio de profesores de investigación: 
 
Tabla 1 
Expertos validaron el instrumento Opinión de expertos 
Dr. Teodoro Carranza Estela Sí cumple 
Dr. David Fernando Aliaga Correa Sí cumple 
Dr. Vásquez Espinoza Juan Manuel Sí cumple 
Dr. Abraham Cárdenas Saavedra Sí cumple 







Se basó al usar Alfa de Cronbach, registrando los datos al ingresarlos al programa 
estadístico SPSS 24, realizado de una prueba piloto a 20 colaboradores de una Unidad de 
Gestión Educativa Local similar a nuestra población de estudio. 
 
Ruiz (2015) nos indica que, la confiabilidad es característica técnica que permite 




Escala de medidas para evaluar el coeficiente 
 
 
Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 312) 
 
Tabla 3 
Procesamiento de Alfa de Cronbach 
 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 



















,719 ,719 18 
                                        Fuente: IBM SPSS 24 
 
Interpretación: 
Después de realizar un estudio, se obtuvo un valor de 0,719 de 18 elementos, y de 
acuerdo al cuadro de coeficientes de correlación presentado anteriormente, dicho 
resultado indica que todos los datos registrados en el programa estadístico con respecto a 
la prueba piloto, son considerados confiables, al presentar una correlación positiva media, 
es decir la investigación es aceptable. 
2.5. Métodos de análisis de datos  
Se utilizó el programa SPSS, se seleccionará toda la información que se obtuvo y 
después de ello se calculará los resultados, seguidamente de ordenarlos. Además, la 
investigación es inferencial, ya que con los resultados, se infirió acerca de la población 
de estudio y se empleó el método hipotético-deductivo. 
Después de procesar toda la información se presentará en gráficos y tablas, 
realizando esto por cada dimensión, llegando así a obtener conclusiones y posteriores 
recomendaciones. 
2.6. Aspectos éticos  
Se mantuvo la autenticidad de los resultados, indicando que no se realizó la 
manipulación de los datos e información obtenida, con el fin de beneficiar al investigador, 
debido a que es primordial evidenciar los resultados auténticos y con objetividad. 
En esta investigación no se solicitará la identificación de los individuos encuestados 






3.1. Análisis descriptivo 
V1: Desarrollo organizacional 
Tabla 5 
Fuente: SPSS 24. 
Según la tabla 5 y la figura 1, se puede apreciar que el 71,1 % representado por 108 
colaboradores respondieron con un nivel alto en el desarrollo organizacional dentro de la 
entidad en estudio, así mismo el 6,6 % encuestados representado por 10 trabajadores 
evidenciaron en la encuesta un nivel bajo en cuanto al desarrollo organizacional en la 
entidad. 
 
 3.1.1. Dimensión: Competencia aboral 
Tabla 6 
Dimensión competencia laboral 





Válido Bajo 10 6,6 6,6 6,6 
Medio 61 40,1 40,1 46,7 
Alto 81 53,3 53,3 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 24. 
 
Según la tabla 6 y la figura 2, se puede identificar que el 53,3 % representado por 81 
colaboradores evidenciaron un nivel alto respecto a la competencia laboral en la entidad, 
por el contrario el 6,6 % de los encuestados contestaron que existe un nivel bajo referente 
a la competencia laboral en la organización. 
  
Variable desarrollo organizacional 





Válido Bajo 10 6,6 6,6 6,6 
Medio 34 22,4 22,4 28,9 
Alto 108 71,1 71,1 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Figura 1: Desarrollo organizacional 
Figura 2: Competencia laboral 
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3.1.2. Dimensión: Orientación a resultados 
Tabla 7 
Dimensión orientación a resultados 





Válido Bajo 11 7,2 7,2 7,2 
Medio 87 57,2 57,2 64,5 
Alto 54 35,5 35,5 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 24. 
Los resultados obtenidos respecto a la dimensión tratada, en la UGEL 02 son: 57,2 % con 
un nivel medio y el 7,2 % un nivel bajo. 
3.1.3. Dimensión: Adaptación al cambio 
Tabla 8 
Dimensión adaptación al cambio 





Válido Bajo 10 6,6 6,6 6,6 
Medio 70 46,1 46,1 52,6 
Alto 72 47,4 47,4 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 24. 
Se evidencia que en la adaptación al cambio existente en la UGEL 02: el 47,4 % de los 
trabajadores un nivel alto y el 6,6 % un nivel bajo. 
V2: Compromiso laboral 
Tabla 9 
Variable compromiso laboral 





Válido Bajo 10 6,6 6,6 6,6 
Medio 83 54,6 54,6 61,2 
Alto 59 38,8 38,8 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 24. 
Se puede apreciar que el 54,6 % representado por 83 trabajadores respondieron con un 
nivel medio con respecto al compromiso laboral dentro de la UGEL 02, así mismo el 6,6 
de encuestados representado por 10 trabajadores evidenciaron en la encuesta un nivel bajo 
en cuanto al compromiso laboral en la entidad. 
Figura 3: Orientación a resultados 
Figura 4: Adaptación al cambio 
Figura 5: Compromiso laboral 
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3.1.4. Dimensión: Compromiso afectivo 
Tabla 10 
Dimensión compromiso afectivo 





Válido Bajo 10 6,6 6,6 6,6 
Medio 77 50,7 50,7 57,2 
Alto 65 42,8 42,8 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 24. 
Los resultados obtenidos en la encuesta en relación al compromiso afectivo que se 
evidencia en la UGEL 02: el 50,7 % de los trabajadores representados por 77 trabajadores 
un nivel medio y el 6,6 % representado por 10 colaboradores un nivel bajo. 
3.1.5. Dimensión: Continuidad laboral 
Tabla 11 
Dimensión continuidad laboral 





Válido Bajo 11 7,2 7,2 7,2 
Medio 107 70,4 70,4 77,6 
Alto 34 22,4 22,4 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Los resultados evidenciados en relación a la continuidad laboral en la UGEL 02: el 70,4% 
de los trabajadores un nivel medio y el 7,2 % un nivel bajo. 
 
3.1.6. Dimensión: Compromiso normativo 
Tabla 12 
Dimensión compromiso normativo 





Válido Bajo 10 6,6 6,6 6,6 
Medio 103 67,8 67,8 74,3 
Alto 39 25,7 25,7 100,0 
Total 152 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 24. 
 
Los resultados obtenidos respecto al compromiso normativo en la UGEL: el 67,8 % de 
los colaboradores evidencia un nivel medio y el 6,6 % un nivel bajo. 
Figura 6: Compromiso afectivo 
Figura 7: Continuidad laboral 
Figura 8: Compromiso normativo 
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3.2. Análisis inferencial 
3.2.1. Prueba de normalidad 
Tabla 13 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Desarrollo Organizacional ,212 152 ,000 
Compromiso Laboral ,145 152 ,000 
 
a) Si Sig p<Sig T entonces rechazo H0. 
b) Si Sig p>Sig T entonces acepto H1. 
La muestra de estudio es de 152 encuestados (mayor a 50), por lo que se asume la prueba 
de Kolmogorov-Smirnov. Haciendo la comparación se observa que la significancia p= 
0,00, es menor a T= 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (H1) como verdadera, es decir la distribución de los datos no es normal 
y se confirma la aplicación de la estadística no paramétrica, aplicando el estadístico Rho 
de Sperman. 
3.2.2. Prueba de hipótesis general 
Tabla 14 
Tabla de correlación 
 
Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 312) 
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Regla de decisión: 
Si valor p < 0,05 se rechaza H0. 
Si valor p > 0,05 se acepta H1. 
HG: El desarrollo organizacional se relaciona significativamente con el compromiso 
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02 S.M.P. 2019. 
H0: El desarrollo organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso 
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02 S.M.P. 2019. 
H1: El desarrollo organizacional si se relaciona significativamente con el compromiso 
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02 S.M.P. 2019. 
Tabla 15 










Coeficiente de correlación 1,000 ,749** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 152 152 
Compromiso 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,749** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 152 152 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según la tabla 15 el coeficiente de correlación Rho de Spearman es de 0,749 es decir 
evidencia una correlación positiva considerable. 
Así mismo se evidencia con un nivel de significancia de 0,00 siendo menor al nivel de 
significancia trabajado, siendo este de 0,05, entonces se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna como afirmativa ya que si existe relación positiva entre el 
desarrollo organizacional y compromiso laboral en los trabajadores de la UGEL N° 02, 




3.2.3. Prueba de hipótesis específicas 
Hipótesis específica N° 1 
HE1: Existe relación entre la competencia laboral en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
H0: No existe relación entre la competencia laboral en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
H1: Si existe relación entre la competencia laboral en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
Tabla 16 










Coeficiente de correlación 1,000 ,702** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 152 152 
Compromiso 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,702** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 152 152 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,702 evidenciado en 
la tabla 16, esto detalla que la relación entre la dimensión 1 y la variable 2 evidencia una 
correlación positiva considerable. 
Así mismo evidencia a la dimensión 1 y la variable 2 con un nivel de significancia de 
0,00 el cual es inferior al nivel de significancia mencionado, siendo este de 0,05, entonces 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como afirmativa ya que si 
existe relación positiva entre la competencia laboral y el compromiso laboral en los 
trabajadores de la UGEL N° 02, San Martin de Porres 2019. 
Hipótesis específica N° 2 
HE2: Existe relación entre la orientación a resultados en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
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H0: No existe relación entre la orientación a resultados en el desarrollo organizacional y 
el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
H1: Si existe relación entre la orientación a resultados en el desarrollo organizacional y 
el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
Tabla 17 










Coeficiente de correlación 1,000 ,612** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 152 152 
Compromiso 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,612** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 152 152 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,612 evidenciado en 
la tabla 17, esto significa que la relación entre la dimensión 2 y la variable 2 evidencia 
una correlación positiva media. 
Así mismo se evidencia a la dimensión 2 y la variable 2 con un nivel de significancia de 
0,00 el cual es menor al nivel de significancia antes mencionado, siendo este de 0,05, 
entonces se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como afirmativa ya 
que si existe relación positiva entre la orientación a resultados y el compromiso laboral 
en los trabajadores de la UGEL N° 02, San Martin de Porres 2019. 
Hipótesis específica N° 3 
HE3: Existe relación entre la adaptación al cambio en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
H0: No existe relación entre la adaptación al cambio en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P 2019. 
H1: Si existe relación entre la adaptación al cambio en el desarrollo organizacional y el 















Coeficiente de correlación 1,000 ,668** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 152 152 
Compromiso 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,668** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 152 152 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se evidenció que el resultado es igual a 0,668 evidenciado en la tabla 18, esto significa 
que la relación entre la dimensión 3 y la variable 2 evidencia una correlación positiva 
media. 
Así mismo evidencia a la dimensión 3 y la variable 2 con un nivel de significancia de 
0,00 el cual es menor al nivel de significancia, siendo este de 0,05, entonces se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como afirmativa ya que si existe relación 
positiva entre la adaptación al cambio y el compromiso laboral en los trabajadores de la 





4.1.  Se empleó como objetivo general demostrar la  relación que existe entre el 
desarrollo organizacional y el compromiso  laboral de los trabajadores de  la UGEL N° 
02, 2019. Las variables poseen una correlación  de 0,749 evidenciando una correlación 
positiva considerable. 
Los resultados adquiridos tienen relación con la investigación de Rojas (2017). 
“La cultura organizacional y el compromiso organizacional de la empresa 
INVERSIONES FAVEL EIRL”. Menciona que existe una relación lineal moderada en el 
caso de la dimensión de cultura de rol con el Compromiso Organizacional, evidenciando 
las conclusiones de que los integrantes de esta organización están comprometidos con su 
puesto de trabajo por un compromiso calculativo.  
También se puede apreciar que se relacionó con la investigación realizada por 
Mendoza (2014). “Desarrollo organizacional para mejorar el desempeño laboral de los 
colaboradores del área de ventas de la empresa CARSA”. Las conclusiones obtenidas 
fueron que afecta el desempeño dentro de la organización a los trabajadores, debido al 
liderazgo y escaso enfoque al personal, generando en los trabajadores una inadecuada 
predisposición de sus jefes cuando estos presentan ideas a trabajar en la organización. 
Rodríguez (2015). “Influencia del desarrollo organizacional en la gestión del 
capital intelectual humano administrativo de la facultad de ciencias económicas de la 
universidad nacional de Trujillo”. Los resultados obtenidos fueron que el 50% de 
trabajadores se encuentran satisfechos laborando en la empresa, a diferencia del 25% que 
se encuentra insatisfecho, el 15% evidencia que está muy insatisfecho laborando en dicha 
empresa, a diferencia del 10% de trabajadores que indican que se encuentran satisfechos 
en la empresa. Llegando a las conclusiones de que el 40% de los colaboradores evidencia 
que se encuentra insatisfecho y muy insatisfecho en la facultad de ciencias económicas. 
Por ello se debe iniciar con una reorganización de todo el personal para contar con 
aquellos trabajadores que si se encuentran satisfechos en la empresa. 
4.2.  El primer objetivo específico fue describir la relación que existe entre la 
competencia laboral en el desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los 
trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P. 2019; presenta una correlación igual a 0,702 
evidenciando una correlación positiva considerable. Así mismo estos resultados presentan 
una coherencia con las investigaciones siguientes: 
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Aldana (2013). “Compromiso laboral de los trabajadores del área central de una 
institución bancaria que opera en la ciudad de Guatemala, según sexo”. Los resultados 
obtenidos fueron que la puntuación obtenida en el género masculino con respecto al 
compromiso laboral fue de 119.341, a diferencia de la puntuación del género femenino 
que obtuvo 116.94. Las conclusiones evidenciadas demuestran que existe un elevado 
compromiso relacionado a la organización, es decir que no se demuestra la existencia de 
diferencias significativas con respecto al compromiso entre ambos géneros. 
Además, Harinoto & Anwar (2018). “Organizational culture and work commitment 
mediate the islamic work ethos on employee performance”. Los resultados evidenciaron 
que dichas variables, relacionadas al trabajo islámico conducen a un correcto 
desenvolvimiento de los trabajadores. Concluyó que se necesita innovar en cuanto a la 
cultura organizacional, y a la vez poder construir un compromiso normativo correcto, esto 
servirá como mediador para desarrollar el buen desempeño de los trabajadores. 
Por otro lado, Saira & Najib (2018). “Hierarchy culture as a moderator on the 
relationship between work motivation and work commitment”. Los resultados que 
presentó su investigación fue que a pesar de que los maestros perciban características no 
positivas en su cultura jerárquica, las autoridades superiores deben de aprovechar la 
motivación laboral que ellos evidencian. Concluyó que el vínculo entre el compromiso 
laboral y cultura jerárquica fue negativa, pero cuando se agregó a dicha cultura la 
motivación y compromiso laboral, se moderó de forma positiva. 
4.3. El segundo objetivo específico fue describir la relación que existe entre la 
orientación a resultados en el desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los 
trabajadores de la UGEL N° 02, S. M.P. 2019; presenta una correlación igual a 0,612 
evidenciando una correlación positiva media. Dichos resultados presentan una coherencia 
con las siguientes investigaciones: 
Balarezo (2014). “La comunicación organizacional interna y su incidencia en el 
desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive”. Los resultados que se 
evidenciaron a través de los encuestados reflejaron que el 33,33% evidencia el aumento 
de las actividades debido a una correcta cultura organizacional, llegando a las 
conclusiones que la relación dentro de la organización no es la correcta o idónea, es decir 
que los trabajadores puedan sentirse identificados con la organización. 
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Mehech, Cordero y Gómez (2016). “Medición del compromiso laboral y su 
impacto en los resultados de la empresa”. Los resultados obtenidos se dividieron de 
acuerdo a cargos desempeñados y tiempo de permanencia en la empresa, en referencia a 
las áreas: en el área administrativa se evidenció el 67,80 % de incremento en el 
compromiso; y en cuanto al área de operadores, el nivel de compromiso fue menor siendo 
un 66,91% en comparación al área administrativa; por otro lado en relación a los años de 
permanencia de los trabajadores se dividió a aquellos que  contaban con menos de un año 
en la empresa evidenciando un nivel de compromiso de 66,58% y aquellos colaboradores 
que contaban con tiempo de permanencia de 1 a 5 años evidenciaron un nivel aún más 
inferior con un 66,17% en relación al compromiso hacia la empresa. Llegando a las 
conclusiones de que  el nivel de compromiso en el área administrativa fue mayor al nivel 
general de la empresa, y el nivel de los operadores fue menor.  
De la puente (2017). “Compromiso organizacional y motivación de logro en 
personal administrativo de la municipalidad provincial de Trujillo”. Teniendo como 
resultado que el 53% de los colaboradores evidencian un nivel medio de compromiso a 
la municipalidad. Concluyó que el 53% de trabajadores administrativos mantiene una 
nivelación promedio de compromiso reflejado en la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
4.4. El tercer objetivo específico fue describir la relación que existe entre la adaptación 
al cambio en el desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de 
la UGEL N° 02, S. M.P. 2019.; presenta una correlación igual a 0,668 evidenciando una 
correlación positiva media. Ello, presenta una coherencia con las siguientes 
investigaciones: 
Reyes (2016). “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional”. Los 
resultados obtenidos determinaron que el 63.36% de las preguntas que se generaron son 
significativas, es decir que las preguntas formuladas miden las habilidades gerenciales y 
el desarrollo organizacional del lugar de estudio, determinando así que los resultados son 
significativos y fiables; llegando a las conclusiones de que se evidencia relación existente 
entre ambas variables de estudio, debido a que los administradores de cada organización 
usan sus conocimientos, destrezas, etc., para planificar, organizar y motivar a los 




Además, Muthukumaran (2017). “The Effect of Mfective Commitment, Continuance 
Commitment, and Normative Commitment on Turnover Intention among Bank 
Employees”. Sus resultados fueron que el 36.7% se encuentran destinados a dejar sus 
puestos de trabajo, el 27.5% presentan una baja intención de rotación, el 35.8% presentan 
un nivel medio de rotación. Concluyó que la entidad bancaria no debe de relegar la 
importancia del compromiso organizacional, si lo que realmente necesita son empleados 
productivos, leales e interesados en el desarrollo de la empresa. 
Por otro lado Bedoya, Guevara y Fernández (2015). “Work Engagement y 
Compromiso Laboral: ¿Es la edad un factor diferenciador? Los resultados que evidenció 
fueron que dichos aspectos aumentan conforme incrementa la edad. Solo en el indicador 
compromiso de continuidad, no se llegó a identificar un patrón en referencia a la edad, ya 
que existían diversas variaciones. El autor llegó a la conclusión que dichas diferencias en 
la edad, puede influenciar en el compromiso con su trabajo, se evidencia un reto lograr la 
continuidad laboral en los empleados más jóvenes, caso contrario con las personas 
mayores que presentan mayor compromiso pero no son altamente solicitados por parte de 
los empleadores. 
4.5. La hipótesis general de la investigación fue: El desarrollo organizacional se 
relaciona significativamente con el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL 
N° 02 S.M.P. 2019. Según la prueba de hipótesis observada en cuanto al coeficiente de 
correlación es igual 0,749, así mismo el nivel de significancia bilateral (sig=000) es 
inferior que el p valor (0.05), conforme a la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula 
(H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Finalmente de acuerdo a la tabla 13 de 
correlación se denota que el desarrollo organizacional si se relaciona significativamente 
con el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02 S.M.P. 2019. 
4.6. La hipótesis específica 1 fue: Existe relación entre la competencia laboral en el 
desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 
S. M.P 2019. Según la prueba de hipótesis observada en cuanto al coeficiente de 
correlación de Spearman es igual 0,702, así mismo el nivel de significancia bilateral 
(sig=000) es inferior que el p valor (0.05), conforme a la regla de decisión se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Finalmente de acuerdo a la tabla 
13 de correlación se infiere que si existe relación entre la competencia laboral en el 
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desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 
S. M.P 2019. 
4.7. La hipótesis específica 2: Existe relación entre la orientación a resultados en el 
desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 
S. M.P 2019. Según la prueba de hipótesis observada en cuanto al coeficiente de 
correlación de Spearman es igual 0,612, así mismo el nivel de significancia bilateral 
(sig=000) es inferior que el p valor (0.05), conforme a la regla de decisión se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Finalmente de acuerdo a la tabla 
13 de correlación se infiere que si existe relación entre la orientación a resultados en el 
desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 
S. M.P 2019. 
4.8. La hipótesis específica 3: Existe relación entre la adaptación al cambio en el 
desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 
S. M.P 2019. Según la prueba de hipótesis observada en cuanto al coeficiente de 
correlación de Spearman es igual 0,668, así mismo el nivel de significancia bilateral 
(sig=000) es inferior que el p valor (0.05), conforme a la regla de decisión se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Finalmente de acuerdo a la tabla 
13 de correlación se infiere que si existe relación entre la adaptación al cambio en el 
desarrollo organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, 






5.1. Se ha determinado que existe relación en el desarrollo organizacional y el 
compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02 S.M.P. 2019. 
5.2. Se ha determinado que si existe relación entre la competencia laboral en el desarrollo 
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. 
M.P 2019. 
5.3. Se dispuso que si existe relación entre la orientación a resultados en el desarrollo 
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la UGEL N° 02, S. 
M.P 2019. 
5.4. Se ha determinado que si existe relación entre la adaptación al cambio en el desarrollo 







6.1.Se recomienda, realizar evaluaciones de desempeño de forma constante a los 
trabajadores, lo cual permitirá evidenciar el nivel en el que se encuentran los 
colaboradores, y de qué forma se puede reforzar los puntos débiles, así mismo 
aquellos trabajadores que evidencien aptitudes favorables, puedan lograr los objetivos 
de la entidad. 
 
6.2.Se recomienda el aumento de capacitaciones de forma periódica a todos los 
trabajadores de la entidad, permitiendo así, reforzar sus conocimientos adquiridos y 
puedan retribuirlos en la mejora de resultados en sus actividades realizadas. 
 
 
6.3.Se recomienda la existencia del involucramiento laboral por parte de todos los 
trabajadores de la entidad, precisando a las jefaturas, existiendo una retroalimentación 
de conocimientos, para así poder cumplir de forma correcta con los procesos actuales 
establecidos. 
 
6.4.Se recomienda realizar talleres de trabajo en equipo, calidad del servicio, 
optimización del rendimiento, para así lograr el cumplimiento de actividades en 
conjunto, y no de forma individualista. Así mismo, permitirá al trabajador enriquecer 
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CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO 
LABORAL  
 
INSTRUCCIONES: Marque con una X  la alternativa que usted considera válida 
de acuerdo al ítem en los siguientes casilleros: 
 
Edad:     Sexo: Varón     Mujer:  
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA 
5 4 3 2 1 
 
N°  ÍTEMS 
VALORACIÓN 
1 2 3 4 5 
N CN A CS S 
1 Evidencia habilidades de comunicación con sus compañeros de trabajo. 
     
2 
La buena gestión del conocimiento proporciona valor agregado a la 
entidad. 
     
 
3 
Manifiesta habilidades que promueven el desarrollo tecnológico 
(Sistemas existentes en la entidad). 
     
 
4 
Los objetivos organizacionales cumplidos aumentan la satisfacción 
laboral. 
     
5 Lograr el alcance de una meta incentiva a una mejor productividad. 
     
6 
La innovación de estrategias permite lograr resultados óptimos para la 
entidad.                                           
     
7 Las decisiones tomadas en la entidad son centralizadas. 
     
8 
Se compromete con las actividades realizadas para el bien común de la 
entidad. 
    
9 Responde constructivamente a los cambios realizados en la entidad. 
     
10 
La autorrealización del trabajador aporta en su desarrollo profesional 
en la entidad. 
     
11 Se manifiesta la oportunidad de concretar a futuro sus aspiraciones 
profesionales en la entidad. 
     
12 
Contribuye la actitud de sus compañeros de trabajo en la ejecución de 
sus actividades. 
     
13 
La remuneración influye en el compromiso que evidencia en las 
actividades realizadas. 
     
14 El rendimiento que desempeña en la entidad contribuye en beneficio de 
la entidad. 
     
15 
Participa activamente en la toma de decisiones del área en la cual 
labora. 
    
16 Conoce y recuerda la visión-misión de la entidad en la cual labora. 
     
17 
Contribuye la estabilidad laboral con el logro de los objetivos de la 
entidad. 
    
18 Manifiesta compromiso y fidelidad a la entidad en la cual labora.  
     
   
